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Resumen
La presente tesis reporta una investigación realizada sobre la influencia del
aprendizaje organizacional en el engagement del profesorado de las Instituciones
Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez
Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018. La muestra probabilística
y estratificada la conformaron 136 docentes. La investigación realizada tuvo un enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo correlacional, y un diseño  transversal, no experimental.
Se utilizaron como instrumentos de recolección de información la Escala de Aprendizaje
Organizacional, y, el Inventario de Medición del Engagement en el Trabajo Se evaluaron
sus propiedades de validez de contenido y confiabilidad, con el coeficiente V de Aiken y el
coeficiente de Cronbach respectivamente. Los datos recolectados se analizaron con la
escala de estanones y la prueba estadística no paramétrica correlación de Spearman (rho).
Los resultados evidenciaron que el aprendizaje organizacional tuvo una influencia
moderada positiva en el engagement docente y en las dimensiones de éste (emociones
positivas en el trabajo, auto concepto laboral positivo, apoyo social percibido en el trabajo
y resiliencia en el trabajo). Los hallazgos relativos a dichas correlaciones, por último,
resultaron  ser  significativos a un nivel de probabilidad de p<0,05.
Palabras claves: Aprendizaje organizacional, engagement, emociones positivas en el




This thesis reports research conducted on the influence of organizational learning in
the engagement of teachers of educational institutions "Leoncio Prado", José À.
Quiñones","Nicolás de Piérola","Manuel González Prada"and"Luis M. Monfort"of Ate -
vitarte during the year 2018. Probabilistic sample and stratified 136 teachers formed it. The
investigation took a quantitative approach, scope, descriptive, correlational, and a cross-
sectional design, not experimental. Were used as instruments for collecting information the
scale of organizational learning, and the inventory of measurement of the Engagement in
the work is assessed its properties of validity of content and reliability, with the Aiken V
coefficient and the Cronbach's coefficient respectively. The collected data were analyzed
with the scale of kegs and the statistical test nonparametric correlation of Spearman (rho).
The results showed that organizational learning had a moderate positive teaching
engagement and the dimensions of this (positive emotions at work, positive work concept
car, social support perceived at work and) resilience at work). The findings relating to
these correlations, finally, turned out to be significant at a level of probability of p < 0,05.
Keywords: organizational learning, engagement, positive emotions at work, positive
work concept car, social support perceived at work, resilience at work
xii
Introducción
La presente  tesis  ha  investigado la problemática del aprendizaje de las
organizaciones educativas en relación al engagement del profesorado en instituciones
educativas del distrito de Ate-Vitarte.  Su contenido  abarca diversos  aspectos que están
estructurados conforme al protocolo de la EPG para las investigaciones cuantitativas.
El capítulo primero concierne al planteamiento del problema general de investigación
así como al de los problemas específicos, los objetivos de investigación y el señalamiento de
la importancia, alcances y limitaciones de la investigación.
En el segundo capítulo se refiere el marco teórico con los antecedentes de
investigaciones previas más recientes y relevantes, y el inventario teórico de diversos
aspectos relacionados con el aprendizaje organizacional y el engagement, y  las
definiciones conceptuales de los términos básicos de la investigación.
En el tercer capítulo se presenta  la formulación de la hipótesis general y las hipótesis
específicas, con la respectiva matriz de operacionalización de las variables de estudio, y las
definiciones conceptuales pertinentes.
En el cuarto capítulo se abordan el tipo  de investigación, el diseño pertinente, la
determinación de la población y el tamaño de la muestra respectiva, así como el
procedimiento de selección aleatoria de los profesores participantes, las técnicas e
instrumentos de recolección de información seleccionados, el tratamiento estadístico y el
procedimiento seguido.
En el quinto capítulo se brinda información sobre la validez de contenido y
confiabilidad de los instrumentos de medición, el tratamiento estadístico de los datos
resultantes del trabajo de campo, el procesamiento de  la medida de las relaciones entre el
aprendizaje organizacional y el engagement, el análisis inferencial con el test de
significancia estadística de los resultados muestrales, y la discusión de éstos.
xiii
La tesis, finalmente, formula  las conclusiones que se derivan  de la investigación
realizada, propone algunas  recomendaciones, presenta las referencias según la
normatividad científica de la APA, y consigna los apéndices pertinentes.
Capítulo I:
Planteamiento del Problema
1.1 Determinación del Problema
En la sociedad actual que busca la excelencia y calidad de las organizaciones
educativas, el objetivo de éstas es posicionarse aprovechando el saber que desarrollen sus
miembros para surgir, lo que les permitiría adquirir y mantener ventajas competitivas en el
contexto educacional. En este sentido, resulta clave el proceso de generación,
transformación e incorporación del conocimiento tanto a nivel personal como de grupo o
de la institución en su conjunto, basado en procesos de reflexiones intrapersonales,
observación interpersonal y en compartir colectivamente los conocimientos individuales
(Perozo y Raspa, 2014); es decir, el aprendizaje organizacional. El aprendizaje que a
nivel individual, grupal u organizacional pueda procesar el profesorado con la planta
directiva ya que es evidente que sin el involucramiento del segmento docente las metas y
objetivos institucionales tardarían más de lo debido en alcanzarse. La lealtad o
compromiso de los profesores se traduce en la identificación de éstos con la organización,
y en el deseo y empeño de seguir en ella (Ríos, 2010). Empero, este compromiso tiene
factores que influyen de manera positiva o negativa entre los colaboradores profesores que
le impiden identificarse con los órganos de dirección y/o el titular de ésta.
1.2 Formulación del Problema
1.2.1 Problema general.
¿Qué relación existe entre el aprendizaje organizacional y el engagement de los
educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
1
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“Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte
durante el año 2018?
1.2.2 Problemas específicos.
PE1: ¿Qué relación existe entre el aprendizaje organizacional y las emociones positivas
del engagement de los educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”,
José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez Prada” y “Luis M.
Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018?
PE2: ¿Qué relación existe entre el aprendizaje organizacional y el autoconcepto laboral
positivo del engagement de los educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio
Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez Prada” y “Luis
M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018?
PE3: ¿Qué relación existe entre el aprendizaje organizacional y el apoyo social percibido
en el trabajo del engagement de los educadores de las Instituciones Educativas
“Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez
Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018?
PE4: ¿Qué relación existe entre el aprendizaje organizacional y la resiliencia en el trabajo
del engagement de los educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”,
José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez Prada” y “Luis M.
Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018?
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1.3 Objetivos: General y Específicos
1.3.1 Objetivo general.
Determinar la relación existente entre el aprendizaje organizacional y el engagement
de los educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte
durante el año 2018.
1.3.2 Objetivos específicos.
OE1: Dilucidar la relación que existe entre el aprendizaje organizacional y las emociones
positivas en el trabajo del engagement de los educadores de las Instituciones
Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel
Gónzalez Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
OE2: Establecer la relación que existe entre el aprendizaje organizacional y el
autoconcepto laboral positivo del engagement de los educadores de las Instituciones
Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel
Gónzalez Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
OE3:Explicitar la relación que existe entre el aprendizaje organizacional y el apoyo social
percibido en el trabajo del engagement de los educadores de las Instituciones
Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel
Gónzalez Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
OE4: Explicitar la relación que existe entre el aprendizaje organizacional y la resiliencia
en el trabajo del engagement de los educadores de las Instituciones Educativas
“Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel Gónzalez
Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
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1.4 Importancia y Alcances de la Investigación
La investigación propuesta extrae su importancia del siguiente hecho: los resultados
empíricos  obtenidos brindaron un diagnóstico fidedigno de la realidad de cada variable
por separado y en su interacción. Esta información puede servir de base para que el equipo
directivo respectivo puede generar programas de capacitación o entrenamiento en aquellos
puntos que requieran ser mejorados a nivel del profesorado de las instituciones educativas
por estudiar ya sea en cuanto al aprendizaje organizacional como al engagement.
Asimismo, pueden ser de utilidad al propio profesorado ya que la información empírica les
proporcionó una autopercepción colectiva que cada docente debe evaluar para así adoptar
la actitud y decisión pertinente teniendo en cuanta que la meta institucional es la calidad
educativa.
Por otra parte, la presente investigación tuvo un impacto social de gran envergadura
pues las instituciones educativas estudiadas son instituciones emblemáticas en el distrito
de Ate-Vitarte. Ello se conseguió vía la generalización de los resultados muestrales a la
respectiva población.
1.5 Limitaciones de la Investigación
La investigación realizada, no obstante sus fortalezas empíricas, metodológicas
e instrumentales, presentó ciertas limitaciones que es necesario tener en cuenta. En primer
lugar, desde el punto de vista instrumental, se resintió por la ausencia de una evaluación de
la validez factorial de los instrumentos de recolección de información utilizados que habría
convalidado las estructuras teóricas subyacentes a los mismos. En segundo lugar, el
alcance de la investigación habría redituado mayor resonancia si se hubiera integrado la
faceta relativa a las diferencias respecto al aprendizaje organizacional y/o al engagement
5
entre el profesorado encuestado. Por último, la ausencia de una indagación que evaluara




2.1 Antecedentes del Estudio
2.1.1 Antecedentes nacionales.
Delgado y Velázquez (2018) en Influencia del engagement en la satisfacción laboral
de los colaboradores de una agencia bancaria en el distrito de Cayma-Arequipa, 2018,
reportaron un estudio de tipo descriptivo-correlacional transversal cuyo objetivo fue
evaluar la influencia del engagement en la satisfacción laboral de las 25 personas que
trabajan en la agencia bancaria de Cayma (directivos, trabajadores de plataforma,
ventanilla y rotativos). La recolección de información se hizo aplicando dos instrumentos:
la escala UWES-17 y la Escala de Satisfacción  laboral. En el análisis de los datos se
utilizaron las tablas de frecuencias y porcentajes, y el coeficiente de correlación de
Pearson. El hallazgo principal es que existó una correlación muy alta entre el engagement
en el trabajo y la satisfacción laboral (0,81) del personal que trabaja en dicha agencia
bancaria arequipeña.
Alpaca (2017) en Condiciones para el aprendizaje organizacional en la
Administración Tributaria Peruana, reportó una investigación de enfoque cuantitativo no
experimental-transeccional que tuvo el propósito de comprobar si las condiciones
organizacionales como cultura de aprendizaje organizacional, la formación, la claridad
estratégica y el soporte organizacional, favorecían el aprendizaje organizacional en el
mencionado organismo público. Los participantes conformaron una muestra por
conveniencia de 369 colaboradores. La evaluación de los datos se hizo con el coeficiente
de correlación de Spearman. Los resultados a nivel general indicarn que en todos los casos
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se encuentran correlaciones estadísticamente significativas. En este nivel de análisis, se
comprueba que los evaluados que presentaron en mayor medida las condiciones del
aprendizaje organizacional (claridad estratégica, cultura del aprendizaje organizacional,
formación y soporte organizacional) tendieron a presentar mayor aprendizaje
organizacional a nivel general en sus tres aspectos: individual, grupal y organizacional.
Concluyéndose que el aprendizaje organizacional, visto como la adquisición y creación de
conocimiento, es un proceso moldeable en función de las condiciones que inciden en él,
tales como la cultura del aprendizaje organizacional, la formación, la claridad estratégica y
el soporte organizacional; por lo tanto, puede incrementarse y facilitarse.
Mendoza y Gutiérrez (2017) en Relación del Engagement en el Desempeño Laboral
del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado, reportaron un estudio
descriptivo-corelacional de corte transversal que analizó la relación entre el engagement y
el desempeño laboral. Se recolectó información con la aplicación de una escala de
actitudes y sentimientos con relación al desempeño en el trabajo y el cuestionario Utrecht
de Engagament en el trabajo-17. Diligenciaron los instrumentos de medida una muestra no
probabilística conformada por 194 trabajadores (médicos, funcionarios y directivos, otros
profesionales de la salud, profesionales categorizados y técnicos categorizados) del
mencionado hospital. En el análisis de los datos se utilizaron las tablas de frecuencias y
porcentaje, y la prueba Tau c de Kendall. Los resultados evidenciarron que el engagement
se relacionó de manera significativa en un 89,6% con el desempeño laboral de la
organización de salud estudiada; en particular, la dimensión vigor presentó una correlación
directa de 91,3% con el desempeño laboral, mientras las dimensiones dedicación y
absorción se relacionaron con el desempeño laboral en un 90% y 88,5% respectivamente.
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Davey (2016) en Felicidad y engagement en estudiantes de educación superior que
trabajan en Lima, desarrolló una investigación que tuvo como finalidad estudiar si existía
relación entre ambas variables, cuál era el nivel de presencia de cada variable y si había
diferencias significativas entre los estratos de la muestra respecto a los componentes de
Felicidad y Engagement según categoría ocupacional, tipo de educación, grupo de edad, y
sexo. Para ello realizó un estudio descriptivo comparativo correlacional de corte
transversal. Evaluó a 338 estudiantes de centros de estudios superiores (universidades e
institutos superiores) del distrito de Surco, que trabajaban, con edades entre 18 y 40 años,
que cursaban del 1° al 4° año académico, y pertenecían a las carreras profesionales de
Administración, Comunicación,  Psicología, Ingeniería y Contabilidad. El tipo de
muestreo fue no probabilístico intencional. Los datos se obtuvieron utilizando la Escala de
Felicidad, que evalúa la Ausencia de sufrimiento profundo, Satisfacción con la vida,
Realización personal y Alegría de vivir; y con el cuestionario de Engagement que
considera el Vigor, Dedicación y Absorción. Estos instrumentos de recolección de
información fueron revalidados en validez de contenido con la V de Aiken, y en
confiabilidad con el alfa de Cronbach. Los datos recolectados se evaluaron para la
corroboración de las hipótesis y la significancia estadística de la correlación con el
coeficiente rho de Spearman, mientras que los análisis de comparación se hizo con las
pruebas U de Mann-Whitney (U) y Kruskal-Wallis (H). Los resultados mostraron un perfil
diferenciado en cuanto al nivel de cada variable: los estudiantes presentaban un nivel alto
de Engagement, y un nivel medio de Felicidad. Por otra parte, evidenciaron la existencia
de relación entre Felicidad y Engagement, encontrándose en un nivel moderado bajo. Así
como que la variable Felicidad tuvo mayor correlación con las dimensiones Dedicación y
Vigor del Engagement; mientras que las dimensiones Ausencia de Sufrimiento profundo y
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Satisfacción con la vida de la variable Felicidad correlacionaron significativamente con las
dimensiones Dedicación y Vigor del Engagement.
Flores (2016) en Aprendizaje organizacional y compromiso del profesorado en
instituciones educativas públicas, investigó la relación existente entre dichas variables en
4 instituciones educativas del distrito de Ventanilla. Seleccionó como población al
profesorado de las II. EE. “Mártir José Olaya”, “Politécnico Ventanilla” “Kunamoto” y
“Nuestra Señora de Belén”. El tamaño de la muestra quedó conformado por 153 docentes,
los cuales fueron seleccionados  mediante  la tabla de números aleatorios. La investigación
realizada tuvo un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo correlacional, con un diseño
transversal, no experimental. Los instrumentos de recolección de información fueron: la
Escala de Aprendizaje Organizacional, y, el Cuestionario Compromiso Organizacional. Se
evaluaron sus propiedades métricas de   validez de contenido y confiabilidad, con el
coeficiente V de Aiken y el coeficiente de Cronbach respectivamente. Los datos
recolectados fueron tratados con la escala de estanones para corroborar las hipótesis
descriptivas de investigación, y la prueba estadística no paramétrica correlación de
Spearman (rho) para la medida de las relaciones postuladas en las hipótesis correlaciónales
general y especificas entre las variables y dimensiones  de la variable aprendizaje
organizacional  y la variable compromiso organizacional, y para evaluar la significancia
estadística de los resultados muestrales, que  evidenció que estos eran generalizables a la
población. Los resultados evidenciaron la existencia de correlaciones directas y
estadísticamente significativas entre el aprendizaje organizacional y las dimensiones de




Raza (2017) en Relación entre el engagement laboral de los docentes del Área de
Gestión de la UASB-E y la satisfacción de sus estudiantes, reportó un estudio de tipo
explicativo, diseño no-experimental y causal comparativo cuyo objetivo fue conocer si
existían diferencias en la satisfacción de los estudiantes del Área de Gestión durante el
tercer trimestre del año lectivo 2016-2017, cuando sus profesores reportan distintos
niveles de engagement laboral. En la recolección de información se aplicaron la encuesta
UWES y el cuestionario de evaluación docente de la Universidad Andina Simón Bolívar
de Ecuador. Los instrumentos fueron diligenciados por dos muestras no probabilísticas: 26
de los 31 docentes  en ejercicio, y por 784 alumnos de los 861 que asistieron a dicho
curso. La evaluación de los datos se hizo con las prueban U de Mann-Whitney y Z de
Kruskal-Wallis. Los resultados obtenidos evidenciaron que el nivel de los docentes era
alto, y no estaba afectado por su edad ni antigüedad; y que la satisfacción de los
estudiantes también era alta, sin estar afectada por la edad o antigüedad. Se encontró que
los docentes que reportaron valores más altos de vigor, fueron evaluados con
calificaciones más altas en su capacidad de generar un ambiente de participación en el
aula.
Hernández y Oramas (2106) en Autoeficacia y work engagement en trabajadores de
diferentes ocupaciones asistenciales, realizaron un estudio descriptivo correlacional con
díseño transversal, con la intención de describir los niveles de work engagement en una
muestra de 76 trabajadores asistenciales (14 dependientes, 41 docentes de diferentes
niveles educacionales, 14 enfermeros y 7 médicos; con edades entre 18 y 64 años) y
determinar su relación con la autoeficacia. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de
Autoeficacia General y el Utrech Work Engagement Scale. Los datos se analizaron con los
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coeficientes de correlación, medidas de asociación (Chi cuadrada de Pearson), y la prueba
t de Student para muestras independientes Los resultados evidenciaron una tendencia hacia
niveles altos de autoeficacia y valores moderados en work engagement en la muestra
testada. También mostraron que existe relación entre la autoeficacia y el work engagement
global y las dimensiones vigor y absorción de éste. No obstante los valores bajos de las
correlaciones (0,31; 0,34; y 0,20 respectivamente) sugieren que la variabilidad del work
engagement y sus dimensiones vigor y absorción no pueden ser explicadas únicamente por
la presencia o ausencia de creencias de autoeficacia.
Rodríguez (2015) en Aprendizaje organizacional y liderazgo como variables
relacionadas con el cambio organizacional, reportó una investigación no experimental
transversal correlacional con diseño ex post facto retrospectivo de grupo único que tuvo el
propósito de identificar la relación entre aprendizaje organizacional,  liderazgo en el
contexto de cambio en 264 trabajadores de nueve empresas del sector económico terciario
de la ciudad de Bogotá, cuya selección se hizo por conveniencia y con aquellos que
participaran voluntariamente en el estudio. Se realizó bajo un diseño ex post facto
retrospectivo de grupo único bajo el modelo de ecuaciones estructurales, mediante la
aplicación de los instrumentos el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, el Cuestionario
sobre niveles y condiciones del aprendizaje organizacional que evalúa la cultura de
aprendizaje, formación, claridad estratégica y soporte institucional, y el instrumento de
medición de cambio organizacional que evalúa la gestión del cambio, y la proyección y
desarrollo del cambio. Los resultados se analizaron a nivel descriptivo y correlacional,




2.2.1.1 Conceptualización de aprendizaje.
La revisión de la literatura ha permitido encontrar algunas definiciones de
aprendizaje en el campo organizacional:
- El aprendizaje puede ser definido como el incremento de la capacidad de un sujeto
para tomar acciones efectivas‖ (Kim, 1993: 38).
- Significa el proceso de mejorar las acciones a través de un mejor conocimiento y
entendimiento‖ (Fiol y Lyes, 1985: 803).
- El aprendizaje es el proceso de adquisición y almacenamiento de conocimientos
que tiene por objeto incrementar la capacidad de un sujeto para tomar acciones
efectivas (Prieto y Revilla, 2004:48).
Moreno-Luzón et al. (2000:28) señalaron que ―El aprendizaje es el proceso
mediante el cual un sujeto genera conocimiento a partir de la interpretación y asimilación
de información diversa.
En conclusión, el aprendizaje es entendido como un proceso que se genera en el
seno de la organización, a partir de la asimilación e interpretación de diversos
conocimientos y que finalmente permiten generar nuevos conocimientos.
2.2.1.2 Tipos de aprendizaje.
Se consideran solo dos criterios que se usan para distinguir los distintos tipos de
aprendizaje. Estos criterios son los más utilizados y conocidos, y tienen una mayor
correspondencia con los distintos tipos de conocimientos.
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Según el sujeto que aprende
Con la adopción de este criterio de clasificación se trata de distinguir el aprendizaje
individual y el aprendizaje organizativo.
Siguiendo a Kim (1993: 40), ―el aprendizaje organizativo es más complejo y
dinámico que una magnificación del aprendizaje individual. Del mismo modo, para
Argyris y Schön (1978: 9), ―el aprendizaje organizativo no era únicamente el aprendizaje
individual, ni las organizaciones aprenden sólo a través de la experiencia y las acciones de
los individuos. Shrivastava (1983) afirmó que el aprendizaje organizativo es un proceso
distinto a una simple colección de experiencias individuales de aprendizaje. Revilla (1996:
82) afirmó que ambos tipos de aprendizaje tienen objetivos distintos; ―el aprendizaje
individual se encarga de generar y resolver problemas; el organizativo, de introducir el
aprendizaje individual en la memoria de la organización para que cambie su
comportamiento‖. Por último, Terziovski et al. (2000: 25) afirmaron que ―las
organizaciones aprenden solo a través de los individuos que aprenden. El aprendizaje
individual no garantiza el aprendizaje organizativo, pero sin él no ocurre el aprendizaje
organizativo.
Las conclusiones a las que se llegan, basadas en las anteriores ideas, son las
siguientes:
El aprendizaje organizativo no es la suma del aprendizaje individual de cada
miembro de la organización (Vince, 2001: 1326).
Aunque los dos tipos de aprendizaje están muy relacionados, el aprendizaje
individual sigue un proceso distinto del aprendizaje organizativo. De igual modo, ambos
tipos de aprendizaje tienen objetivos distintos.
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Y, por último, como consecuencia de las dos conclusiones anteriores, el hecho de
que un individuo aprenda no significa que aprenda la organización, ni tampoco al
contrario, puede aprender la organización sin que algunas personas aprendan.
Una solución parcial a este problema de aprendizaje individual versus aprendizaje
organizativo la propuso Simon (1991:125), al afirmar que todo el aprendizaje tiene lugar
en el individuo, y una organización aprende sólo de dos formas: por el aprendizaje de sus
miembros, o contratando nuevos miembros que posean un conocimiento que la
organización no tiene
El aprendizaje individual es el proceso mediante el cual el individuo crea conocimiento
a partir de la interpretación y asimilación de información diversa (Moreno-Luzón et al.,
2001: 6).
Para conseguir que una organización aprenda es evidente que debe hacerlo a través de sus
miembros. Por ello, no cabe duda que la actuación de una organización está supeditada,
directa o indirectamente, a las acciones de sus miembros y, por consiguiente, al
aprendizaje individual. En este sentido, son las personas quienes dan lugar al aprendizaje
organizativo (Fulmer y Keys, 2002: 16).
Pero, ¿cómo el aprendizaje individual llega a ser organizativo? Nonaka y Johansson
(1985), mencionaron que, mientras los individuos son los agentes a través de los cuales la
organización aprende, el aprendizaje individual para que llegue a ser organizativo, debe
ser comunicado, compartido públicamente e integrado. Dicho de otro modo, "el
aprendizaje de los individuos (y grupos) llega a ser organizativo cuando sus productos se
materializan en el nivel organizativo" (Levitt y March, 1988: 320).
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Se entiende pues, que el aprendizaje individual llega a ser organizativo cuando es
materializado, comunicado, compartido por todos, y además cuando queda incorporado en
los comportamientos, normas y valores de la organización.
A partir de estas ideas, se entiende que el aprendizaje organizativo es un proceso dinámico
continuo mediante el cual la organización interpreta y asimila información diversa, tácita
y/o explícita con el objeto de generar conocimiento, que se cristaliza en pautas de
comportamiento y rutinas organizativas, tendientes a facilitar el logro de objetivos
organizativos (Moreno-Luzón et al., 2001: 7-8).
El aprendizaje organizativo es un proceso progresivo y complejo en el que participa un
nivel intermedio, el nivel grupal, este nivel organizativo ha sido estudiado en el modelo de
Crossan, Lane y White (1999), que mencionaron explícitamente el nivel grupal como uno
de los estadios en el proceso continuo de creación de conocimiento desde el punto de vista
ontológico. Según este modelo, existen cuatro niveles: individual, grupal, organizativo e
interorganizativo (Moreno-Luzón et al., 2001).
Por tanto, se puede adaptar la definición de aprendizaje a nivel ontológico, señalando que
el aprendizaje grupal es el proceso mediante el cual los grupos de individuos en el
contexto de la organización asimilan e interpretan información diversa, tácita y/o explícita,
definida, principalmente por el conjunto de conocimientos desarrollados individualmente,
a fin de generar conocimiento colectivo y compartido por los miembros del grupo.
Finalmente, se hace referencia al aprendizaje interorganizativo. Se podría indicar que, el
aprendizaje interorganizativo es la creación de conocimiento compartido que se produce
en una o más organizaciones como consecuencia de la relación entre ellas.
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2.2.2 Engagement.
2.2.2.1 Conceptualización del engagement.
El engagement fue descrito por primera vez por Kahn (1990: 694) como: “el
aprovechamiento de los miembros de la organización de sus propios roles de trabajo: en el
engagement las personas utilizan y se expresan a sí mismas física, cognitiva, emocional y
mentalmente durante el desarrollo de sus roles”. El engagement o vinculación psicológica
con el trabajo surgió como un constructo positivo totalmente antagónico al de burnout
(Salanova & Schaufeli, 2009). Nace desde la corriente de las organizaciones positivas, y
se definió como un estado psicológico positivo caracterizado por altos niveles de energía y
vigor, dedicación y entusiasmo por el trabajo, así como total absorción y concentración en
la actividad laboral. Es un aspecto motivacional intrínseco clave, dirigido a la consecución
de metas (García-Renedo, Llorens, Cifre & Salanova, 2006).
Salanova y Schaufeli (2009) definieron los tres componentes del engagement:
El vigor es el componente conductual-energético del engagement. Se refiere a altos
valores de energía mientras se trabaja, unidos a la persistencia y un fuerte deseo por
esforzase por el trabajo de manera que, aun cuando surjan problemas, el trabajador no se
fatiga fácilmente.
La dedicación es el componente emocional del engagement. Hace referencia al
entusiasmo, la inspiración y el orgullo respecto al trabajo; incluye también la implicación
o la identificación con el trabajo. Agrega además el sentimiento de significación,
inspiración, orgullo y reto por el trabajo.
La absorción es el componente cognitivo del engagement. Se refiere a estar
plenamente concentrado y feliz realizando el trabajo, de manera que cuesta abandonarlo,
el tiempo se pasa volando. La absorción se considera como una experiencia temporal y no
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un estado psicológico que persiste en el tiempo; implica un estado similar al llamado
“flow”, es decir, “un estado psicológico de experiencia óptima y totalmente disfrutada,
que se caracteriza por la atención focalizada, claridad mental, unión de mente- cuerpo,
concentración del esfuerzo, control total sobre la situación, pérdida de la consciencia,
distorsión del tiempo y disfrute intrínseco de la actividad.
Las investigaciones sobre estas variables han mostrado que el vigor y la dedicación
son polos opuestos al agotamiento y el cinismo propios del burnout, y que son
dimensiones diferentes. (González-Romá, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006). Mientras
que el burnout se caracteriza por una conjunción de poca identificación con el trabajo
(cinismo) y de poca energía para realizarlo (agotamiento), el engagement se caracteriza
por lo opuesto, una combinación de una elevada identificación en el trabajo (dedicación) y
una gran cantidad de energía a la hora de realizar el mismo (vigor) (Salanova & Schaufeli,
2009) (Ver figura 1).
Figura 1. Engagement como Polo Opuesto al Burnout
Fuente: Adaptado de Salanova, 2009; en Borrego 2016.
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Los trabajadores que se sienten realizados con su trabajo, es decir, aquellos que
experimentan engagement, manifiestan un sentimiento de unión con la organización
enérgico y efectivo. En cambio, los trabajadores que experimentan burnout, perciben su
trabajo como estresante y demandante, en contraposición al sentimiento retador y de
diversión hacia la consecución de los objetivos laborales que sienten los sujetos engaged.
En consecuencia, el engagement es un estado motivacional positivo en donde los recursos
laborales como las demandas en el trabajo interfieren en el desarrollo del mismo, y que el
engagement a su vez es capital en la formación de comportamientos organizacionales
positivos. Es importante destacar que el engagement como un componente psicológico
individual que desarrollan los trabajadores, también tiene una naturaleza interindividual,
ya que: “este estado se puede contagiar integrándose y compartiéndose entre los miembros
del grupo, dando lugar al engagement colectivo” (Salanova & Schaufeli, 2009).
La investigación científica ha puesto de manifiesto que las principales causas del
engagement se encuentran tanto en los recursos laborales (ejemplo: autonomía y apoyo
social), como en los recursos personales, siendo la autoeficacia o la creencia en la propia
capacidad para realizar bien el trabajo uno de los más importantes (Carrasco, de la Corte
& León, 2010).
2.2.2.3 Factores del engagement: recursos y demandas.
A. Recursos personales.
Se pueden definir los recursos personales como los mecanismos motivacionales que
relacionan y comprometen a las personas con su trabajo. Algunos de estos recursos
importantes vinculados con la variable engagement, son: factores psicológicos; las
características personales, la autoeficacia, el capital psicológico positivo y la resiliencia.
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Factores psicológicos.
Hace referencia a las conductas favorables en el trabajo. Son elementos propios del
engagement que se muestran durante la realización del trabajo. Caballero, (2006) y
Salanova y Schaufeli (2009) mencionaron: el vigor, la dedicación y la absorción.
Características   personales.
Son los rasgos que poseen ciertas personas y que les permiten disfrutar su trabajo y
sentirse involucradas con el propósito de lograr un mejor desempeño. Entre las
características personales cabe destacar:
- Sensación de felicidad: se muestra a través de gozar con el trabajo, sentirse
feliz en el trabajo y sentirse ilusionado por el trabajo.
- Emociones positivas como alegría, interés y satisfacción por el trabajo.
- Sensación de bienestar que implica sentirse bien con el trabajo realizado,
sentirse bien con la preparación, salud y sentirse físicamente bien al
desempeñar el trabajo.
- La autoeficacia y la resiliencia. No obstante, en el caso de la resiliencia es
importante revisar tres aspectos: las conductas proactivas, la motivación para
emprender cosas nuevas y la capacidad de afrontamiento a demandas laborales
(Salanova & Llorens, 2008).
Las conductas proactivas son algunas de las características vigorizantes del
engagement en el trabajo, ya que consisten en el contagio emocional o
tendencia a imitar de forma automática las expresiones emocionales de los
demás a través de la expresión facial, vocalizaciones, posturas y movimientos
y converger emocionalmente hablando.
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La motivación para emprender cosas nuevas implica que la persona acepta
comenzar cosas nuevas en su trabajo, que acepte iniciar nuevos retos y/o que
busque información para la mejora de su trabajo.
La capacidad de afrontamiento de las demandas laborales se refiere a “la
puesta en práctica de un conjunto de esfuerzos cognitivos y conductuales
constantemente cambiantes para manejar las demandas específicas (externas o
internas) que son evaluadas por la persona como excedentes o desbordantes de
sus recursos” (Rodríguez, Pastor & López, 1993: 4).
Demandas laborales
Salanova y Schaufeli (2009) definieron las demandas laborales como las
características de la organización del trabajo que requieren un esfuerzo por parte del
trabajador para ser realizadas. Este esfuerzo lleva asociado un coste de carácter físico y/o
psicológico (mental o emocional) para su realización. Estas demandas pueden ser de
varios tipos:
Demandas mentales como: tareas que exigen concentración, precisión, atención,
procesamiento en paralelo, toma de decisiones complejas.
Demandas  cualitativas: fechas topes, sobrecarga, presión temporal, elevado
ritmo de trabajo.
Demandas organizacionales como: inseguridad en el empleo, fusiones entre
empresas, conflicto y ambigüedad de rol.
Demandas trabajo-familia o familia-trabajo: trabajo nocturno, trabajo rotatorio,
cuidados a terceros.
Demandas socio-emocionales como mobbing; tener que mostrar empatía y
emociones positivas cuando se siente lo contrario.
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Demandas físicas como: trabajos de carga y descarga, trabajar en situaciones de
alto frío, calor o humedad.
B. Recursos organizacionales
En lo que se refiere a los recursos organizacionales o laborales que se vinculan con
el engagement se definen como aquellos recursos que “tienen la función de ser
motivadores intrínsecos, porque fomentan el crecimiento personal y profesional de los
empleados, su aprendizaje y su desarrollo. Pero también pueden desempeñar el papel de
motivadores extrínsecos porque son instrumentos fundamentales para el logro de los
objetivos de trabajo” (Salanova & Schaufeli, 2009: 138). Son tres los recursos laborales
relevantes: el apoyo social, la autonomía en el trabajo y el feedback o retroalimentación.
Apoyo social. Otro de los elementos vinculados con el engagement consiste en
“construir y mantener relaciones sociales con los demás… satisface la necesidad de
pertenecer a un grupo y relacionarse con los demás” (Salanova & Schaufeli, 2009:
139); por  tanto es una de las necesidades básicas en el contexto de trabajo. Se
considera como “las funciones que las relaciones sociales pueden cumplir en
relación con el bienestar (la salud, la calidad de vida) de los sujetos” (Rodríguez,
Pastor & López, 1993: 9); por lo tanto el apoyo social considerado por House (1981)
como “una transacción interpersonal” incluye aspectos como:
Preocupación emocional: muestras de amor, empatía y confianza.
Ayuda instrumental: conductas dirigidas a solucionar el problema de la persona
receptora y expresada a través de bienes y servicios.
Información: recibir información acerca del contexto que resulta útil para afrontar un
problema.
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Valoración: percepción del apoyo recibido, relevantepara la autoevaluación en la
persona.
Autonomía en el trabajo es una de las necesidades básicas de las personas en el
ambiente de trabajo, la cual se basa en que a las personas les gusta estar en control
de las cosas que les ocurren, en lugar de tener que depender de los demás o de
situaciones externas.
Feedback o retroalimentación a los empleados, se trata del reconocimiento que
los trabajadores buscan recibir de sus autoridades o de sus compañeros, para lo cual
se esfuerzan invirtiendo tiempo y energía por mejorar sus competencias y logros en
el trabajo.
2.3 Definición de Términos Básicos
Aprendizaje organizacional.- Refiere el proceso mediante el cual las
organizaciones, a través de sus individuos, adquieren, construyen y transfieren
conocimientos, con el propósito principal de adaptarse a las condiciones cambiantes de su
entorno o para transformarlo, según sea su nivel de desarrollo. El proceso se opera en dos
direcciones: desde el individuo hasta la organización y desde la organización hasta el
individuo (Castañeda y Pérez, 2005).
Cultura de aprendizaje.- Se refiere a una cultura favorable al proceso de cambio y
a la utilización de aprendizaje previos para generar nuevos aprendizajes (López et al.,
2012).
Claridad estratégica.- Refiere a la claridad de la organización sobre su misión y
visión, así como el trabajo de cada cual contribuye al logro de la misión de la organización
(López et al., 2012).
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Aprendizaje grupal.- Corresponde a un nivel de aprendizaje colectivo que se da en
la conformación de grupos de trabajo (López et al., 2012).
Engagement.- Refiere un estado mental positivo de realización relacionado con el
trabajo, que se presenta de manera generalizada y persistente (Salanova & Schaufeli,
2009), estando integrado por recursos personales y organizacionales o laborales (Cárdenas
y Jaik, 2014).
Recursos personales.- Son mecanismos motivacionales que relacionan y
comprometen a la persona con su trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009).
Recursos organizacionales/laborales.-Son aquellos recursos que “tienen la función
de ser motivadores intrínsecos porque fomentan el crecimiento personal y profesional, su
aprendizaje y desarrollo” (Salanova & Schaufeli, 2009).
Emociones positivas en el trabajo.- Se refiere a las reacciones personales o estado
afectivo que provoca bienestar y motivación hacia el trabajo (Cárdenas y Jaik, 2014).
Autoconcepto laboral positivo.- es el conjunto de imágenes, pensamientos y
sentimientos que integran la auto percepción del rol laboral de una persona.
Apoyo social percibido en el trabajo.- Se refiere a las relaciones sociales que una
persona percibe en el ámbito laboral que se convierten en recursos del entorno que
favorecen el bienestar del individuo y que influyen para que se sienta bien.
Resiliencia en el trabajo.- es la capacidad de una persona para mantenerse en pie de
lucha, para adaptarse a las circunstancias laborales, es la competitividad positiva para






El aprendizaje organizacional influye positiva y significativamente en el engagement
de los educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte
durante el año 2018.
3.1.2 Hipótesis específicas.
HE1. El aprendizaje organizacional influye positiva y significativamente en las emociones
positivas en el trabajo del  engagement de los educadores de las Instituciones
Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel
González González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
HE2. El aprendizaje organizacional influye positiva y significativamente en el
autoconcepto positivo laboral del engagement de los educadores de las Instituciones
Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel
González González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
HE3. El aprendizaje organizacional influye positiva y significativamente en el apoyo
social percibido en el trabajo del engagement de los educadores de las Instituciones
Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel
González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
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HE4. El aprendizaje organizacional influye positiva y significativamente en la resiliencia
en el trabajo del engagement de los educadores de las Instituciones Educativas
“Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel González
Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
3.2 Variables
3.2.1 Variable 1: Aprendizaje Organizacional
Definición conceptual.- Entendido como el proceso de generación y transferencia
de conocimientos que se da en distintos niveles: individual, grupal, organizacional e inter-
organizacional (Ahumada, 2010), con el propósito principal de adaptarse a las condiciones
cambiantes de su entorno o para transformarlo, según sea su nivel de desarrollo
(Castañeda y Pérez, 2005; en López, Ahumada, Olivares, y González, 2012). En contextos
educacionales, el aprendizaje organizacional ha sido investigado como un proceso que
facilita la innovación y mejoramiento de la enseñanza (Collinson y Cook, 2007; en López,
et al., 2012).
3.2.2 Variable 2: Engagement
Definición conceptual.- Refiere un estado mental positivo de realización
relacionado con el trabajo, que se presenta de manera generalizada y persistente (Salanova
& Schaufeli, 2009), estando integrado por recursos personales y organizacionales o
laborales (Cárdenas y Jaik, 2014).
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4.1 Enfoque de Investigación
La investigación se llevó a cabo con el enfoque cuantitativo ya que se ha construido
la problemática de investigación en función de variables aprendizaje organizacional y
engagement, se midieron las variables mencionadas mediante pruebas dotadas de validez y
confiablidad , evaluando las respuestas de los sujetos muestrales con escalas numéricas, se
determinó el perfil descriptivo de cada variable con técnicas estadísticas, y luego se buscó
encontrar una probable correlación entre las mismas, de acuerdo a procedimientos
estadísticos, los cuales establecieron la intensidad y la dirección de dicha correlación  así
como la generalización de los resultados (Hernández et al., 2014).
4.2 Tipo de Investigación
Ya que se pretendió identificar la relación que existía entre las variables aprendizaje
organizacional y engagement, y determinar el sentido y magnitud de la relación que existía
entre ambas, estas características le confirieron un perfil correlacional a la presente
investigación (Hernández et al., 2014).
4.3 Diseño de la Investigación
Siendo el presente trabajo de investigación de tipo correlacional, le correspondió un
diseño transversal pues la recolección de datos sobre las variables aprendizaje
organizacional y engagement se efectuó en un solo momento (Hernández et al., 2014).
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4.4 Población y Muestra
4.4.1 Población
La población para la presente investigación estuvo constituida por el profesorado de




De la población mencionada, se seleccionó una muestra probabilística de profesores.
El tamaño de la muestra (n), se determinó con la fórmula siguiente que considera un
nivel de confianza del 95.5% (Sierra Bravo, 2005):
4.N.p.q
n = ---------------------------------
E2 (N-1) + 4 p.q
Donde:
p y q : son las varianzas
E : es el error = 5%
N : tamaño de la población
n : tamaño de la muestra
Instituciones Educativas Docentes
Leoncio Prado 62
José A. Quiñones 50







Aplicando la fórmula, se obtuvo: 2050000/15100.
Por tanto, la muestra (n) estuvo conformada por 136 profesores.
.
4.5 Técnicas e Instrumentos de Investigación
4.5.1 Ficha técnica de aprendizaje organizacional.
1. Nombre : Escala de Medición del Aprendizaje Organizacional en Centros
Escolares
2. Autor : López, V., Ahumada, L., Olivares, R., y González, A.
3. Año : 2012
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Evaluar el aprendizaje organizacional
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por 18 ítems distribuidos en 3 áreas que
se detallan:
I. Cultura de aprendizaje, constituido por 7 ítems.
II. Claridad estratégica, constituido por 5 ítems
III. Aprendizaje grupal, constituido por 6 ítems.
10. Campo de : Profesores de Educación Básica.
aplicación
11. Material de : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así
prueba como los respectivos casilleros para las marcas de los participantes
en cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de
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respuestas graduales desde NUNCA (1) hasta MUY
FRECUENTEMENTE (5).
4.5.2 Ficha técnica de engagement.
1. Nombre : Inventario para la Medición de Engagement en el Trabajo (IMET)
2. Autores : Teresita de Jesús Cárdenas Aguilar, y, Adla Jaik Dipp
3. Año : 2014
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Conocer el nivel de engagement, vinculación con el trabajo, que
presentan las personas desde su percepción en el ámbito laboral.
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por 44 ítems distribuidos en 4 áreas que a
continuación se detallan:
I. Emociones positivas en el trabajo, constituido por 12 ítems.
II. Autoconcepto laboral positivo, constituido por 14 ítems
III. Apoyo social percibido en el trabajo, constituido por 10 ítems.
IV. Resiliencia en el trabajo, constituido por 8 ítems.
10. Campo de : Profesores de Educación Básica.
aplicación
11. Material de : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como los
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prueba respectivos casilleros para las marcas de los participantes en
cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de
respuestas graduales desde NUNCA (1) hasta SIEMPRE (7).
4.6 Tratamiento Estadístico
Los datos resultantes de la administración de la Escala de Medición del Aprendizaje
Organizacional (EMAO) y el Inventario para la Medición del Engagement en el Trabajo
(IMET) a la muestra de estudio se analizaron con las estadísticas de medidas de tendencia
central (media y mediana) y de variabilidad (desviación estándar), que fueron los insumos
para la aplicación de la prueba estadística escala de estanones para identificar los niveles
cualitativos de las variables aprendizaje organizacional y engagement en el trabajo
La contrastación de hipótesis, y por ende la medición de las relaciones se realizó
con una prueba no paramétrica que indicó la distribución muestral de los datos después
de la aplicación de la prueba Kolmogorov-Smirnov. Por otra parte, la significancia
estadística de los resultados sobre las correlaciones general y específícas, se determinó
con los valores de la tabla teórica del mismo estadístico Rho de Spearman
4.7 Procedimiento
El procedimiento seguido fue el siguiente:
 El trabajo de campo se llevó a cabo en el mes de noviembre/diciembre de
2018.
 Se coordinó el permiso respectivo con los docentes de aula para obtener su
consentimiento.
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 Se explicó a los profesores el carácter confidencial de los resultados de los
cuestionarios, por lo que se les pidió responder sinceramente a los ítems
respectivos.
 A los profesores seleccionados aleatoriamente que decidieron participar se
les leyó las instrucciones del caso.
 Una vez recogidos los test, se inspeccionó las respuestas de los profesores
de la muestra, depurándose las pruebas que presentaban sesgos de
deseabilidad social, vale decir, que marcaron el mismo valor para todas las
respuestas con la intención de quedar bien con el investigador y el ayudante
de campo
 Una vez compulsadas las hojas de respuesta de 136 profesores integrantes
de la muestra, se efectuó el tratamiento estadístico, cuyos resultados se




5.1 Validez y Confiabilidad de los Instrumentos
La validez usualmente comprende tres tipos: contenido, criterio y constructo. Según
la normatividad de la comunidad científica, cuando se administran o aplican  instrumentos
estandarizados  para la colecta de datos, es aceptable per se la validez de contenido  que le
ha  sido adjudicada por  el o los constructores de la prueba respectiva. No obstante esta
prescripción para la práctica de investigación, se ha considerado corroborar la validez de
contenido de los instrumentos que midan el aprendizaje organizacional y el engagement.
La validez de contenido describe la idoneidad del muestreo de ítems o reactivos para
la variable que se mide y se aplica a mediciones tanto de atributos emocionales o afectivos
como cognitivos (Hernández et al., 2014).
El procedimiento para la evaluación y documentación de la validez de contenido se
realizó a través del juicio de expertos. A este respecto se consultó a especialistas que
acreditaran solvencia teórica o experiencia en el campo del aprendizaje organizacional y el
engagement ya sea porque frecuentemente dictan asignaturas y/o  han investigado la
temática del aprendizaje organizacional y engagement, o efectúan trabajos de consultoría,
seleccionándose cinco (5) expertos respectivamente para la  evaluación de la validez de
contenido de cada variable.
A los jueces se les entregó un formato pidiéndosele que evaluaran los ítems de cada
instrumento por separado y  estos en su totalidad. Para este efecto, se les pidió que
emitieran su opinión sobre dos aspectos claves: si los reactivos o ítems eran pertinentes y
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apropiados tanto para el aprendizaje organizacional como  pata el engagement, y si medían
adecuadamente todas las dimensiones de cada instrumento.
Los jueces  calificaron cada ítem en términos de acuerdo o desacuerdo, a los cuales
se les asignó los valores de 1 y 0 respectivamente. Una vez recabada la información
emitida por los jueces, se  aplicó la prueba V de Aiken para determinar el índice de validez
de contenido de cada instrumento.
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente:
V  =  S
(n(c-1))
Dónde:
S  =  sumatoria de los valores dados  por los jueces al ítem
n   =  número de jueces
c  =   número de valores en la escala de valores.
5.1.1 Validez de contenido.
5.1.1.1 Validez  de la Escala de aprendizaje organizacional.
En la tabla siguiente (ver tabla 3) se aprecia que el índice del coeficiente de Aiken
para el instrumento que mide el aprendizaje organizacional se situó en  0,82 para  los 18




Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validación de la Escala de Aprendizaje
Organizacional mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.
Ítem Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A A A D A 4 1 0.80
2 A A D A A 4 1 0.80
3 A A D A A 4 1 0.80
4 A A A D A 4 1 0.80
5 A A A D A 4 1 0.80
6 A A D A A 4 1 0.80
7 A A A D A 4 1 0.80
8 A A A A A 5 0 1.00
9 D A A A A 4 1 0.80
10 A A A A D 4 1 0.80
11 A A A D A 4 1 0.80
12 A A D A A 4 1 0.80
13 D A A A A 4 1 0.80
14 A D A A A 4 1 0.80
15 A D A A A 4 1 0.80
16 A A D A A 4 1 0.80
17 A A A A A 5 0 1.00
18 A D A A A 4 1 0.80
A= Acuerdo. D=Desacuerdo
5.1.1.2 Validez de contenido del Inventario de medición de engagement.
Con respecto a la variable engagement, la respectiva opinión de los otros cinco
expertos se observa en las tablas siguientes correspondientes a cada uno de los factores
que constituyen el Inventario de medición de engagement en el trabajo. Esta decisión  se
ha adoptado dado el mayor número de ítems que la conforman.
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Tabla 4
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validación de Emociones Positivas en el
Trabajo mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.
Ítem Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A A A A D 4 1 0.80
2 A A D A A 4 1 0.80
3 A A A D A 4 1 0.80
4 A A D A A 4 1 0.80
5 A A A A D 4 1 0.80
6 D A A A A 4 1 0.80
7 D A A A A 4 1 0.80
8 A D A A A 4 1 0.80
9 A A A A D 4 1 0.80
10 A A D A A 4 1 0.80
11 A A A A D 4 1 0.80
12 D A A A A 4 1 0.80
A= Acuerdo. D=Desacuerdo
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente:
V  =  S
(n(c-1))
Dónde:
S  =  sumatoria de los valores dados  por los jueces al ítem
n   =  número de jueces
c  =   número de valores en la escala de valores.
Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de  Aiken para los 12
ítems constitutivos del factor Emociones positivas en el trabajo se ubicó en: 0,80.  Ello
implicó que también esta dimensión del instrumento de colecta de datos tuvo una
aceptable validez de contenido.
37
Tabla 5
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validación de Autoconcepto Laboral
Positivo mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.
Ítem Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A A A A D 4 1 0.80
2 A A D A A 4 1 0.80
3 A A A D A 4 1 0.80
4 A A D A A 4 1 0.80
5 A A A A D 4 1 0.80
6 D A A A A 4 1 0.80
7 D A A A A 4 1 0.80
8 A D A A A 4 1 0.80
9 A A A A D 4 1 0.80
10 A A D A A 4 1 0.80
11 A A A A D 4 1 0.80
12 D A A A A 4 1 0.80
13 A D A A A 4 1 0.80
14 A D A A A 4 1 0.80
A= Acuerdo. D=Desacuerdo
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente:
V  =  S
(n(c-1))
Dónde:
S  =  sumatoria de los valores dados  por los jueces al ítem
n   =  número de jueces
c  =   número de valores en la escala de valores.
Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de  Aiken para los 14
ítems constitutivos del factor Auto concepto laboral positivo se ubicó en: 0,80.  Ello
implicó que también esta dimensión del instrumento de colecta de datos tuvo una
aceptable validez de contenido.
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Tabla 6
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validación de Apoyo Social Percibido en el
Trabajo mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.
Ítem Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A A A A D 4 1 0.80
2 A A D A A 4 1 0.80
3 A A A D A 4 1 0.80
4 A A D A A 4 1 0.80
5 A A A A D 4 1 0.80
6 D A A A A 4 1 0.80
7 D A A A A 4 1 0.80
8 A D A A A 4 1 0.80
9 A A A A D 4 1 0.80
10 A A D A A 4 1 0.80
A= Acuerdo. D=Desacuerdo
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente:
V  =  S
(n(c-1))
Dónde:
S  =  sumatoria de los valores dados  por los jueces al ítem
n   =  número de jueces
c  =   número de valores en la escala de valores.
Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de  Aiken para los 10
ítems constitutivos del factor Apoyo social percibido en el trabajo se ubicó en: 0,80.  Ello
implico que también esta dimensión del instrumento de colecta de datos tuvo una
aceptable validez de contenido.
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Tabla 7
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validación de Resiliencia en el Trabajo
mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.
Ítem Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A A A A D 4 1 0.80
2 A A D A A 4 1 0.80
3 A A A D A 4 1 0.80
4 A A D A A 4 1 0.80
5 A A A A D 4 1 0.80
6 D A A A A 4 1 0.80
7 D A A A A 4 1 0.80
8 A D A A A 4 1 0.80
A= Acuerdo. D=Desacuerdo
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente:
V  =  S
(n(c-1))
Dónde:
S  =  sumatoria de los valores dados  por los jueces al ítem
n   =  número de jueces
c  =   número de valores en la escala de valores.
Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de  Aiken para los 8
ítems constitutivos del factor Resiliencia en el trabajo se ubicó en: 0,80.  Ello implicó que
también esta dimensión del instrumento de colecta de datos tuvo una aceptable validez de
contenido.
Estas características denotaban que podían ser administrados durante el trabajo de
campo ya que garantizaban que los ítems constitutivos de los instrumentos tenían los
dominios de los contenidos de las variables  que se miden: Aprendizaje organizacional y
Engagement.
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5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos.
La Confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado de precisión o
exactitud de la medida, en el sentido de que si aplicamos repetidamente el instrumento al
mismo sujeto u objeto produce iguales resultados.
La estimación de la confiabilidad se ha efectuado con el Alfa de Cronbach, que es
una estimación de consistencia interna que indica la magnitud de la covarianza de los
ítems y en qué medida el constructo investigado está presente en los ítems (Oviedo &
Campo-Arias, 2005; Morales, 1988; Cronbach, 1951; en Ventura-León y Caycho-
Rodríguez, 2017). Su elección entre otros métodos de evaluación de la confiabilidad, se
debe a que los instrumentos tienen una escala de respuesta politómica. El coeficiente
implica trabajar con los resultados de todas las pruebas incluyéndose en el análisis las
respuestas individuales a cada ítem (Brown 1980). La fórmula del alfa de Cronbach es:
 =
Donde
K: Número de ítems
Si2: varianza muestral de cada ítems
ST2: varianza del total de puntaje de los ítems
Según Nunally y Bernstein (1978, p. 245) dentro de un análisis exploratorio
estándar, el valor de confiabilidad en torno a 0,70 es adecuado. A su vez, George y
Mallery (2003, p.231) sugirieron las recomendaciones siguientes para evaluar los
coeficientes de alfa de Cronbach:




















si es > 0,70 es aceptable;
si es > 0,80 es bueno;
y si es > 0,90 es excelente.
Con estos criterios se ha evaluado los respectivos coeficientes de confiablidad de los
instrumentos de recolección de información utilizados.
5.2.2.1 Confiabilidad de la Escala de aprendizaje organizacional.
Tabla 8
Análisis de Ítems y Confiabilidad de la Dimensión Cultura de Aprendizaje.
Item M D. E. ritc
Item1 3,01 1,368 ,206
Item4 3,19 1,192 ,284
Item7 2,95 1,099 ,304
Item10 2,99 1,093 ,507
Item13 3,00 1,097 ,338
Item16 3,00 1,055 ,370
Item18 3,15 1,123 ,274
Alfa de Cronbach  = 0,78*
* p < ,05
N = 136
Los resultados permitían apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a




Análisis de Ítems y Confiabilidad de la Dimensión Aprendizaje Grupal.
Item M D. E. ritc
Item2 3,07 1,258 ,227
Item5 3,58 1,311 ,331
Item8 3,05 1,228 ,363
Item11 3,07 1,098 ,439
Item14 2,88 1,076 ,340
Itema17 2,92 1,004 ,509
Alfa de Cronbach  = 0,75*
* p < ,05
N = 136
Los resultados permitían apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a




Análisis de Ítems y Confiabilidad de la Dimensión Claridad Estratégica.
Item M D. E. ritc
Item3 3,32 1,080 ,507
Item6 3,23 1,003 ,277
Item9 3,13 1,109 ,342
Item12 2,94 1,194 ,541
Item15 2,93 1,148 ,557
Alfa de Cronbach  = 0,74*
* p < ,05
N = 136
Los resultados permitían apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,74, lo que permitió concluir que los ítems de la dimensión Claridad Estratégica
presentaron  aceptable confiabilidad.
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Tabla 11
Análisis Generalizado de la Escala de Aprendizaje Organizacional.
Factores M D. E. ritc
Cultura de Aprendizaje 90,48 15,009 ,872
Aprendizaje Grupal 50,40 9,155 ,870
Claridad Estratégica 37,95 7,766 ,838
Alfa de Cronbach = 0,77 *
* p < ,05
N = 136
Los resultados permitieron apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,77, lo que permitió concluir que la prueba de Aprendizaje Organizacional  presentó
aceptable confiabilidad.
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5.2.2.2 Confiabilidad del Inventario de medición de engagement.
Tabla 12
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Emociones Positivas en el Trabajo.
Item M D. E. ritc
Item1 2,43 2,028 ,306
Item2 2,07 2,072 ,488
Item3 3,07 2,049 ,230
Item4 1,93 2,025 ,302
Item5 2,38 2,051 ,393
Item 6 2,10 1,971 ,422
Item7 2,87 2,396 ,287
Item8 2,07 2,072 ,488
Item9 3,07 2,049 ,230
Item10 1,93 2,025 ,302
Item11 2,38 2,051 ,393
Item12 2,87 2,396 ,287
Alfa de Cronbach  = 0,74*
* p < ,05
N = 136
Hay que mencionar que los resultados permitían apreciar que las correlaciones ítem-
test corregidas eran superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre
sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de
Cronbach ascendió a 0,74, lo que permitió concluir que la dimensión emociones positivas
en el trabajo del engagement presentaba una aceptable confiabilidad.
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Tabla 13
Análisis de Ítems y Confiabilidad del  Autoconcepto Laboral Positivo.
Item M D. E. ritc
Item13 1,77 1,919 ,299
Item14 2,37 2,192 ,233
Item15 1,81 1,916 ,204
Item16 2,56 2,079 ,258
Item17 2,24 2,067 ,381
Item18 1,96 2,114 ,243
Item19 2,23 2,253 ,221
Item20 2,68 1,842 ,213
Item21 2,37 2,192 ,233
Item22 1,81 1,916 ,204
Item23 2,56 2,079 ,258
Item24 2,24 2,067 ,381
Item25 1,96 2,114 ,243
Item26 2,23 2,253 ,221
Alfa de Cronbach  = 0,75*
* p < ,05
N = 136
Los resultados permitían apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,75, lo que permitió concluir que la dimensión autoconcepto laboral positivo del
engagement presentaba aceptable confiabilidad.
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Tabla 14
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Apoyo Social Percibido en el Trabajo.
Item M D. E. ritc
Item27 3,37 2,040 ,247
Item28 3,27 2,187 ,337
Item29 4,22 1,945 ,309
Item30 3,42 2,302 ,367
Item31 3,22 2,212 ,398
Item32 3,83 2,371 ,375
Item33 3,27 2,187 ,337
Item34 4,22 1,945 ,309
Item35 3,42 2,302 ,367
Ite36 3,22 2,212 ,398
Alfa de Cronbach  = 0,79*
* p < ,05
N = 136
Hay que mencionar que los resultados permitían apreciar que las correlaciones ítem-
test corregidas eran superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre
sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de
Cronbach asciende a 0,79, lo que permitió concluir que la dimensión apoyo social
percibido en el trabajo del engagement presentaba una confiabilidad aceptable.
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Tabla 15
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Resiliencia en el Trabajo.
Item M D. E. ritc
Item37 1,77 1,919 ,299
Item38 2,37 2,192 ,233
Item39 1,81 1,916 ,204
Item40 2,56 2,079 ,258
Item41 2,24 2,067 ,381
Item42 1,96 2,114 ,243
Item43 2,23 2,253 ,221
Item44 2,68 1,842 ,213
Alfa de Cronbach  = 0,76*
* p < ,05
N = 136
Los resultados permitían apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,76, lo que permitía concluir que la dimensión resiliencia en el trabajo del engagement
presentaba aceptable confiabilidad.
Tabla 16
Análisis Generalizado del Inventario de Medición de Engagement.
Factores M D. E. ritc
Emociones positivas en el trabajo 29,79 8,757 ,604
Auto concepto laboral positivo 26,75 7,887 ,570
Apoyo social percibido en el trabajo 24,30 5,361 ,442
Resiliencia en el trabajo 23.74 5,129 ,398
Alfa de Cronbach  = 0,76 *
* p < ,05
N = 136
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Los resultados presentados en la tabla precedente (ver tabla 16) permitieron apreciar
que las correlaciones ítem-test corregidas eran superiores a 0,20, lo que indicó que los
ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a
través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a 0,76, lo que permitió concluir que el
Inventario de Medición de Engagement en el Trabajo presentaba aceptable confiabilidad.
5.2 Presentación y Análisis de los Resultados
5.2.1 Resultados descriptivos de las variables.
5.2.1.1 Variable aprendizaje organizacional.
A fin de describir el comportamiento y niveles de la variable aprendizaje
organizacional se ha procedido a efectuar la categorización de la variable investigada.
La categorización es generalmente definida como la conversión de una variable
cuantitativa en cualitativa. La Escala de estanones ayuda este proceso y es utilizada en el
campo de la investigación para categorizar los sujetos de estudio en tres grupos. Es una
técnica que permite conocer los intervalos (puntos de corte) en función de puntajes
alcanzados en la medición de una variable, ya sea en forma global o por dimensiones o
factores (Baltazar, 2013).
La fórmula es la siguiente:
a / b  = x  ±  (0,75) (DS)
Donde
a / b : Son los valores máximos o mínimos (para el intervalo).
x :  Promedio de los puntajes
DS      :  Desviación Estándar
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El planteamiento de estanones deriva en una técnica de valoración que permite
determinar los intervalos de la variable dentro de la Curva de Gauss, en función de una
constante:
Pasos:
1. Se calcula la Media Aritmética
X = ∑x
n
2. Se calcula la Desviación Estándar
S = √s2t
3. Se ubica el puntaje máximo y mínimo en la prueba o cuestionario
4. Se establece valores para a y b
a = x1 – (0,75) (S)
a = x2 + (0,75) (S)
- Categorización de Cultura de aprendizaje
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 15,5
Desviación Estándar : 2.9
Puntaje Máximo : 25
Puntaje Mínimo : 8
Procesando, se tuvo:
a = 15,5 – 0,75 (2,9) = 13
b = 15,5 + 0,75 (2,9) = 18
Entonces, categorizando la dimensión cultura de aprendizaje se tuvo:
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Tabla 17
Escala de la Dimensión Cultura de Aprendizaje.
Categorías o niveles Intervalos
Alto 19 a 25
Medio 13 a 18
Bajo 8 a 12
Tabla 18






De la tabla 18 se aprecia que del total de profesores encuestados,  el 28,6%
consideró que su cultura de aprendizaje organizacional tuvo un nivel bajo; el 38,3% del
total de encuestados opinó que la cultura de aprendizaje era de nivel medio; y el 33,1%
estimó  que tenía un nivel alto de cultura de aprendizaje en las instituciones educativas
estudiadas.
- Categorización de Claridad estratégica
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 14,9
Desviación Estándar : 2.8
Puntaje Máximo : 21
Puntaje Mínimo : 7
52
Procesando, se tuvo:
a = 14,9 – 0,75 (2.8) = 13
b = 14,9 + 0,75 (2.8) = 17
Entonces, categorizando la dimensión Claridad estratégica, se tuvo:
Tabla 19
Escala de la Dimensión Claridad Estratégica.
Categorías o niveles Intervalos
Alto 18 a 21
Medio 13 a 17








De la tabla 20 se aprecia que del total de profesores encuestados,  el 39% consideró
que el nivel de su aprendizaje de la claridad estratégica era baja; el 43,3% del total de
encuestados opinaron que el nivel de su aprendizaje de la claridad estratégica era medio; y
el 17,7% consideró que tuvo un nivel alto de aprendizaje de la claridad estratégica en las
instituciones educativas estudiadas.
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- Categorización de Aprendizaje grupal
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 15,1
Desviación Estándar : 2,3
Puntaje Máximo : 24
Puntaje Mínimo : 9
Procesando, se tuvo:
a = 15,1 – 0,75 (2,3) = 13
b = 15,1 + 0,75 (2,3) = 17
Entonces, categorizando Aprendizaje grupal, se tuvo:
Tabla 21
Escala de la Dimensión Aprendizaje Grupal
Categorías o niveles Intervalos
Alto 18 a 24
Medio 13 a 17








De la tabla 22 se aprecia que del total de profesores encuestados,  el 27,9%
consideró que su aprendizaje grupal tuvo un nivel  bajo; el 49,3% del total de encuestados
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opinó que el nivel de su aprendizaje grupal era medio; y el 22,8% declaró que era alto el
aprendizaje grupal obtenido en las instituciones educativas estudiadas.
- Categorización de Aprendizaje organizacional
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 46,1
Desviación Estándar : 8.9
Puntaje Máximo : 72
Puntaje Mínimo : 26
Procesando, se tuvo:
a = 46.1 – 0,75 (8,9) = 39
b = 46.1 + 0,75 (8,9) = 53
Entonces, categorizando la variable aprendizaje organizacional se tuvo:
Tabla 23
Escala de la Variable Aprendizaje Organizacional
Categorías o niveles Intervalos
Alto 54 a 72
Medio 39 a 53









De la tabla 24 se aprecia que del total de profesores encuestados,  el 26,5%
consideró que el nivel de su aprendizaje organizacional era bajo; el 50,7% del total de
encuestados opinó que su aprendizaje organizacional tuvo un nivel medio; y el 22,8%
estimó tener un nivel  alto de aprendizaje organizacional en las instituciones educativas
estudiadas.
5.2.1.2 Variable Engagement
- Categorización de Emociones positivas en el trabajo
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 16,5
Desviación Estándar : 3.9
Puntaje Máximo : 29
Puntaje Mínimo : 10
Procesando, se tuvo:
a = 16,5 – 0,75 (3,9) = 14
b = 16,5 + 0,75 (3,9) = 19
Entonces, categorizando la dimensión emociones positivas en el trabajo se tuvo:
Tabla 25
Escala de la Dimensión Emociones Positivas en el Trabajo
Niveles Intervalos
Alto 20 a 29
Medio 14 a 19
Bajo 10 a 13
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Tabla 26






De la tabla 26 se aprecia que del total de profesores encuestados, el 19,8% declaró
tener un nivel bajo de emociones positivas en el trabajo; el 56,6% del total de encuestados
opinó que las emociones positivas suscitadas en el trabajo alcanzaban un nivel medio; y que
el 23,6% consideró que era alto el nivel de sus emociones positivas en el trabajo en las
instituciones educativas estudiadas.
- Categorización de Auto concepto laboral positivo
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 15,5
Desviación Estándar : 3.8
Puntaje Máximo : 32
Puntaje Mínimo : 8
Procesando, se tuvo:
a = 15,5 – 0,75 (3.8) = 13
b = 15,5 + 0,75 (3.8) = 18
Entonces, categorizando el auto concepto laboral positivo se tuvo:
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Tabla 27
Escala de la Dimensión Auto concepto Laboral Positivo
Categorías o niveles Intervalos
Alto 20 a 32
Medio 13 a 19
Bajo 8 a 12
Tabla 28






De la tabla 28 se aprecia que del total de profesores encuestados, el 33% consideró
que su nivel de auto concepto laboral positivo era bajo; el 47,1% del total de encuestados
opinó que su auto concepto laboral positivo tuvo un nivel medio; y el 19,9% declaró tener
un nivel alto de auto concepto laboral positivo en las instituciones educativas estudiadas.
- Categorización de Apoyo social percibido en el trabajo
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 16,1
Desviación Estándar : 3.3
Puntaje Máximo : 29
Puntaje Mínimo : 9
Procesando, se tuvo:
a = 16.1 – 0,75 (3,3) = 13
58
b = 16.1 + 0,75 (3,3) = 19
Entonces, categorizando el Apoyo social percibido en el trabajo, se tuvo:
Tabla 29
Escala de la Dimensión Apoyo Social Percibido en el Trabajo
Categorías o niveles Intervalos
Alto 20 a 29
Medio 13 a 19
Bajo 9 a 12
Tabla 30






De la tabla 30 se aprecia que del total de profesores encuestados,  el 25% percibió un
bajo nivel de apoyo social en el trabajo; el 53,7% del total de encuestados opinó que el
apoyo social en el trabajo presentaba un nivel medio; y el 21,3% consideró que era alto el
nivel del apoyo social en el trabajo brindado en las instituciones educativas estudiadas.
- Categorización de Resiliencia en el trabajo
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 16,1
Desviación Estándar : 3.3
Puntaje Máximo : 29
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Puntaje Mínimo : 9
Procesando, se tuvo:
a = 16.1 – 0,75 (3,3) = 13
b = 16.1 + 0,75 (3,3) = 19
Entonces, categorizando la resiliencia en el trabajo, se tuvo:
Tabla 31
Escala de la Dimensión Resiliencia en el Trabajo
Categorías o niveles Intervalos
Alto 20 a 29
Medio 13 a 19
Bajo 9 a 12
Tabla 32






De la tabla 32 se aprecia que del total de encuestados, el 21.3% consideró que tuvo un
nivel bajo de resiliencia en el trabajo; el 64,7% del total de encuestados opinó tener un nivel
medio de resiliencia en el trabajo; y el 14% consideró que era alto su nivel de resiliencia en
el trabajo en las instituciones educativas estudiadas.
- Categorización de Engagement
Aplicando la escala de estanones:
Media Aritmética : 48,1
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Desviación Estándar : 9.9
Puntaje Máximo : 78
Puntaje Mínimo : 32
Procesando, se tuvo:
a = 48.1 – 0,75 (9,9) = 41
b = 48.1 + 0,75 (9,9) = 56
Entonces, categorizando la variable Engagement se tuvo:
Tabla 33
Escala de la Variable Engagement
Categorías o niveles Intervalos
Alto 57 a 78
Medio 41 a 56








De la tabla 34 se aprecia que del total de encuestados el 26 % consideró que el nivel
den engagement de los docentes de las instituciones educativas estudiadas era bajo; el
58% del total de encuestados opinó que el nivel de su engagement era normal,  y el 16%
considera que tenía un alto nivel de engagement docente.
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5.2.2 Contrastación de hipótesis.
5.2.2.1 Test de normalidad Kolmogorov – Smirnov.
Para poder aplicar pruebas paramétricas o no paramétricas, es necesario comprobar
si  las variables en estudio tienen o no distribución normal.
La prueba de Kolmogorov - Smirnov es aplicada únicamente a variables continuas y
calcula la distancia máxima entre la función de distribución empírica de la muestra
seleccionada y la teoría, en este caso la normal. Esta prueba es aplicable cuando el número
de datos son mayores que 50.
Para realizar la prueba de normalidad se ha tomado un nivel de confianza del 95%,
si es que el nivel de significancia resulta menor que 0,05 entonces debe rechazarse la Ho
(Hipótesis nula), para la cual se planteó las siguientes hipótesis:
Ho: El conjunto de datos tiene una distribución normal.
Ha: El conjunto de datos no tiene una distribución normal.
Tabla 35
Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-Smirnov de Aprendizaje
Organizacional.
Factores M D. E. K-SZ Sig
Cultura de Aprendizaje 90,48 15,009 ,078 ,043
Claridad Estratégica 50,40 9,155 ,071 ,045
Aprendizaje Grupal 37,95 7,766 ,110 ,000
N= 136
Los resultados del análisis de la bondad de ajuste a la curva normal, fueron
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 35), e indicaron que
los puntajes de la prueba de Aprendizaje Organizacional alcanzan estadísticos K-S Z que
no son estadísticamente significativos, por lo que podemos concluir que no presentaban
una adecuada aproximación a la curva normal. Es por ello que se procedió a utilizar
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contrastes estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos de la investigación.
Tabla 36
Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-Smirnov de Engagment.
Factores M D. E. K-SZ Sig.
Emociones positivas en el trabajo 20,79 8,757 ,072 ,038
Autoestima laboral positiva 10,75 5,887 ,098 ,003
Apoyo social percibido en el trabajo 27,30 7,361 ,071 ,045
Resiliencia en el trabajo 10,75 5,887 ,098 ,003
N= 136
Los resultados del análisis de la bondad de ajuste a la curva normal, fueron
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 36), e indicaron que
los puntajes del inventario de medición de engagement no alcanzaron estadísticos K-S Z
estadísticamente significativos, por lo que se puede concluir que no  presentaban una
adecuada aproximación a la curva normal. Es por ello que se debió utilizar contrastes
estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos de la investigación, como el
coeficiente de correlación de Spearman (Siegel y Castellan, 1995).
5.2.2.2 Hipótesis general de investigación.
La estrategia de la contrastación de hipótesis ha seguido el siguiente procedimiento:
 Formulación de las respectivas hipótesis nulas y alternativas.
 Selección del   nivel de significación (5%).
 Identificación del estadístico de prueba.
 Formulación de las reglas de decisión.
 Tomar la decisión de aceptar la hipótesis nula (Ho), o bien rechazar Ho; y aceptar la
hipótesis alternativa o de investigación.
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a. Hipótesis estadísticas
Hipótesis Nula (Ho): El aprendizaje organizacional no influye positiva y
significativamente en el engagement de los educadores de las Instituciones Educativas
“Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y
“Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis alterna (Ha): El aprendizaje organizacional influye positiva y
significativamente en el engagement de los educadores de las Instituciones Educativas
“Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y
“Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5% = 0,05.
c. Estadístico seleccionado: rho de Spearman.
Tabla 37
Coeficiente de Correlación de Aprendizaje Organizacional y Engagement.
Variables Engagement Sig. (bilateral)
Aprendizaje Organizacional 0,45* ,020
* p < ,05
N = 136
d. Regla de decisión: p<0,05 rechaza Ho.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 37 indicaron que el aprendizaje
organizacional influía positiva y moderadamente  en el engagement (rho = 0,45), y que
dicha correlación es significativa ya que el nivel de significancia calculado en base a los
datos era menor que el nivel asumido previamente (p= 0,02 es < que p = 0,05), por lo que
se puede afirmar que dicho resultado no era producto de la intervención del azar, sino que
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reflejaba relaciones reales entre aprendizaje organizacional y engagement en la muestra
evaluada de las instituciones educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte. Al ser
significativo dicho resultado era, en consecuencia, generalizable a la población docente de
la cual se extrajo la muestra estudiada durante el año 2018.
5.2.2.3 Hipótesis específicas de investigación.
Hipótesis 1
a. Hipótesis estadísticas
Hipótesis Nula (Ho): El aprendizaje organizacional no influye positiva y
significativamente en las emociones positivas en el trabajo del engagement de los
educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás
de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año
2018.
Hipótesis alterna (Ha): El aprendizaje organizacional influye positiva y
significativamente en las emociones positivas en el trabajo del engagement de los
educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás
de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año
2018.
b. Nivel de significancia de 5%= 0,05.
c. Estadístico seleccionado: rho de Spearman.
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Tabla 38





Aprendizaje organizacional 0,44* ,001
* p < ,05
N = 136
d. Regla de decisión: p<0,05 rechaza Ho.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 38 indicaron que el aprendizaje
organizacional influía positiva y moderadamente  en las emociones positivas del
engagement  profesoral (rho = 0,44), y que dicha correlación era significativa ya que el
nivel de significancia calculado en base a los datos era menor que el nivel asumido
previamente (p= 0,01 es <  que p = 0,05), por lo que se puede afirmar que dicho resultado
no era producto de la intervención del azar, sino que reflejaba relaciones reales entre
aprendizaje organizacional y las emociones positivas en el trabajo del engagement en la
muestra evaluada de las instituciones educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte. En
consecuencia,  al ser significativo dicho resultado era generalizable a la población docente
de la cual se extrajo la muestra estudiada durante el año 2018.
Hipótesis 2
a. Hipótesis estadísticas
Hipótesis Nula (Ho): El aprendizaje organizacional no influye positiva y
significativamente en el autoconcepto laboral positivo del engagement de los educadores
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de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
“Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis alterna (Ha): El aprendizaje organizacional influye positiva y
significativamente en el autoconcepto laboral positivo del engagement de los educadores
de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
“Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5%= 0,05.
c. Estadístico seleccionado: rho de Spearman.
Tabla 39





Aprendizaje organizacional 0,47* ,020
* p < ,05
N = 136
d. Regla de decisión: p<0,05 rechaza Ho.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 39 indicaron que el aprendizaje
organizacional influía positiva y moderadamente  en el autoconcepto laboral positivo del
engagement  profesoral (rho = 0,47), y que dicha correlación era significativa ya que el
nivel de significancia calculado en base a los datos era menor que el nivel asumido
previamente (p= 0,02 es <  que p = 0,05), por lo que se puede afirmar que dicho resultado
no era producto de la intervención del azar, sino que reflejaba relaciones reales entre
aprendizaje organizacional y el autoconcepto  laboral positivo del engagement en la
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muestra evaluada de las instituciones educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte. En
consecuencia,  al ser significativo dicho resultado era generalizable a la población docente
de la cual se extrajo la muestra estudiada durante el año 2018.
Hipótesis 3
a. Hipótesis estadística
Hipótesis nula (Ho): El aprendizaje organizacional no influye positiva y
significativamente en el apoyo social percibido en el trabajo del engagement de los
educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás
de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año
2018.
Hipótesis alterna (Ha): El aprendizaje grupal organizacional no influye positiva y
significativamente en el apoyo social percibido en el trabajo del engagement de los
educadores de las Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás
de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año
2018.
b. Nivel de significancia de 5%= 0,05.
c. Estadístico seleccionado: rho de Spearman
Tabla 40
Coeficiente de Correlación de Aprendizaje Organizacional y Apoyo Social Percibido
Variables Apoyo social  percibido
en el trabajo
Sig. (bilateral)
Aprendizaje organizacional 0,43* ,030
* p < ,05
N = 136
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d. Regla de decisión: p<0,05 rechaza Ho.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 40 indicaron que el aprendizaje
organizacional influía positiva y moderadamente  en el apoyo social percibido en el
trabajo del engagement  profesoral (rho = 0,43), y que dicha correlación era significativa
ya que el nivel de significancia calculado en base a los datos era menor que el nivel
asumido previamente (p= 0,03 es <  que p = 0,05), por lo que se puede afirmar que dicho
resultado no era producto de la intervención del azar, sino que reflejaba relaciones reales
entre aprendizaje organizacional y el apoyo social percibido en el trabajo del del
engagement en la muestra evaluada de las instituciones educativas “Leoncio Prado”, José
A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de
Ate-Vitarte. En consecuencia,  al ser significativo dicho resultado era generalizable a la
población docente de la cual se extrajo la muestra estudiada durante el año 2018.
Hipótesis 4
a. Hipótesis estadística
Hipótesis nula (Ho): El aprendizaje organizacional no influye positiva y
significativamente en la resiliencia en el trabajo del engagement de los educadores de las
Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
“Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis alterna (Ha): El aprendizaje grupal organizacional influye positiva y
significativamente en la resiliencia en el trabajo del engagement de los educadores de las
Instituciones Educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
“Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5%= 0,05.
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c. Estadístico seleccionado: rho de Spearman
Tabla 41
Coeficiente de Correlación de Aprendizaje Organizacional y Resiliencia en el Trabajo
Variables Resiliencia en el trabajo Sig. (bilateral)
Aprendizaje organizacional 0,46* ,040
* p < ,05
N = 136
d. Regla de decisión: p<0,05 rechaza Ho.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 41 indicaron que el aprendizaje
organizacional influía positiva y moderadamente  en la resiliencia en el trabajo del
engagement  profesoral (rho = 0,46), y que dicha correlación era significativa ya que el
nivel de significancia calculado en base a los datos era menor que el nivel asumido
previamente (p= 0,03 es <  que p = 0,05), por lo que se puede afirmar que dicho resultado
no era producto de la intervención del azar, sino que reflejaba relaciones reales entre
aprendizaje organizacional y la resiliencia en el trabajo del engagement en la muestra
evaluada de las instituciones educativas “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte. En consecuencia,
al ser significativo dicho resultado era generalizable a la población docente de la cual se
extrajo la muestra estudiada durante el año 2018.
5.3 Discusión
La problemática del aprendizaje organizacional  ha sido investigada en el plano
nacional desde la perspectiva de su relación  con el capital humano (Inche, 2010), y en la
literatura internacional  desde la opción de su relación  con la eficacia de la cultura y la
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formación profesional (Fernández, 2014); a modo de diagnóstico en una universidad
venezolana enfatizando las diferencias entre las percepciones de las diversas gerencias que
integran el equipo de gestión  universitaria (Fernández, 2008); como perfil en el estudio de
caso de una empresa mexicana editora de publicaciones (Gonzáles et al., 2013); como
activador con el liderazgo transformacional de mayores niveles de compromiso
organizacional en las empresas familiares (Vallejo, 2007); asociado a la gestión del
conocimiento (Ordoñez y Parreño, 2005); etc.
Por su parte, la variable compromiso organizacional  ha sido investigada desde su
vinculación con el clima institucional (Arias et al., 2006); las percepciones de
oportunidades de desarrollo y/o adiestramiento (Assandria y Piovesan, 2008), las
habilidades de liderazgo (Osorio, 2015); en relación con el desempeño docente (Gómez,
2015); en interacción con variables demográficas (Rivera, 2010); el marketing interno en
una institución de salud (Zegarra, 2014); la cultura organizacional y los tipos de conflictos
en instituciones educativas (Cámara, 2012); en sus niveles cualitativos en el profesorado
de una institución de educación media mexicana (Barraza et al., 2009); etc.
De tal manera que el somero inventario evidencia que en sentido estricto la
problemática de la presente tesis todavía  carece de referencias empíricas previas
conocidas con las cuales comparar los resultados para así   encontrar coincidencias y
discrepancias relevantes, y ponderar la calidad de los hallazgos obtenidos.
No obstante, los resultados registrados indicaronn a groso modo que el aprendizaje
organizacional del profesorado de las instituciones educativas investigadas, estaba
vinculado  en fuerte medida  al compromiso que muestran en éstas, específicamente casi
dos tercios del engagement docente se explica por la cultura de aprendizaje que
practicaban los profesores, la claridad estratégica que tenían sobre los objetivos
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institucionales y el trabajo grupal que privilegiaban en sus inter acciones. Y que entre
éstas  sobresalía en orden de prioridad el trabajo grupal, seguidos por la cultura de
aprendizaje y la claridad estratégica. En general, con todo, se puede afirmar  que para
alcanzar niveles aceptables de compromiso organizacional, un factor de peso lo constituía
el aprendizaje organizacional que adquieren, construyen,  procesan y transfieren los
profesores individual y colectivamente en las organizaciones educativas.
72
Conclusiones
1. El aprendizaje organizacional tuvo una influencia positiva moderada y significativa
en el engagement del profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública
“Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, “Manuel González
Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte durante el año 2018.
2. El aprendizaje organizacional tuva una influencia positiva moderada y significativa
en las emociones positivas en el trabajo del engagement del profesorado de las
Instituciones Educativas de Gestión Pública “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte
durante el año 2018.
3. El aprendizaje organizacional tuvo una influencia positiva moderada y significativa
en el autoconcepto laboral positivo del engagement del profesorado de las
Instituciones Educativas de Gestión Pública “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte
durante el año 2018.
4. El aprendizaje organizacional tuvo una influencia positiva moderada y significativa
en el apoyo social percibido en el trabajo del engagement del profesorado de las
Instituciones Educativas de Gestión Pública “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, “Manuel González Prada” y “Luis M. Monfort” de Ate-Vitarte
durante el año 2018.
5. El aprendizaje organizacional tuvo una influencia positiva moderada y significativa
en la resiliencia en el trabajo del engagement del profesorado de las Instituciones
Educativas de Gestión Pública “Leoncio Prado”, José A. Quiñones”, “Nicolás de
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1. Promover  investigaciones adicionales en otras instituciones educativas del distrito
de Ate-Vitarte sobre la relación entre el aprendizaje  y el engagement de los
docentes.
2. Diseñar programas de entrenamiento que apuntalen el aprendizaje organizacional
entre los  integrantes de la población de la presente investigación.
3. Sensibilizar al personal docente respecto a los beneficios de un programa de
mejoramiento del aprendizaje organizacional para el logro de una gestión de calidad
en las instituciones educativas estudiadas.
4. Desarrollar estrategias proactivas de engagement en el profesorado de las
instituciones educativas conformantes del estudio de tal manera que el nivel de
vinculación con el trabajo de los docentes se incremente.
5. Mejorar las estrategias de trabajo en equipo como medio de favorecer el aprendizaje
organizacional en el profesorado de las organizaciones educativas estudiadas.
6. Sugerir al elenco directivo de las instituciones educativas del estudio que estimule
de la cultura del aprendizaje entre el profesorado de éstas.
75
Referencias
Ahumada, L. (2010). Liderazgo distribuido y aprendizaje organizacional: Tensiones y
contradicciones de la ley de subvención preferencial escolar en un contexto rural.
Psicoperspectivas, 9(1), 11-123.
Alpaca, J. G. (2017) Condiciones para el aprendizaje organizacional en la
Administración Tributaria Peruana. (Tesis de magister), Universidad del Pacífico,
Lima-Perú.
Bakker, A. & Leiter, M. (2010). Where to go from here: Integration and future research on
work engagement. En A. Bakker A. & M. Leiter (Eds.), Work engagement: A
handbook of essential theory and research (pp. 181-213). New York: Psychology
Press.
Bakker, A., Demeruoti, E., de Boer, E, & Schaufeli (2003). Job demands and job
resources as predictors of absence duration and frequency. Journal of Vocational
Behavior, 62(2), 341-362.
Borrego, Y. (2016). El engagement en el trabajo: Antecedentes y resultados
organizacionales (Memoria de doctoral). Universidad de Huelva, España.
Caballero, C. (2006). Burnout, engagement y rendimiento académico entre estudiantes
universitarios que trabajan y aquellos que no trabajan. Psicogente, 9(16), 109-123.
Cárdenas, T. & Jaik, A. (2014). Inventario para la medición del engagement (ilusión por el
trabajo). Un estudio instrumental. Psicogente, 17(29), 294-306.
Carrasco, A., De la Corte, C., León, J. (2010). Engagement: un recuro para optimizar la
salud psicosocial en las organizaciones y prevenir el burnout y el estrés laboral.
Revista digital de prevención, 1, 1-22.
76
Castañeda, D., y, Pérez-Acosta, A. (2005). ¿Cómo se produce el aprendizaje individual en
el aprendizaje organizacional? Una explicación más allá del proceso de intuir.
Revista Interamericana de Psicología Ocupacional, 24(1 y 2), 3-15.
Castañeda. D., y Fernández-Ríos, M. (2007). Validación de una escala de niveles y
condiciones del aprendizaje organizacional. Universitas Psychological, 6(2), 245-
254.
Chiavenato, I. (1993). Liderazgo y empresa. Introducción a la teoría general de la
administración. México: Mc Graw Hill.
Davey, K. (2016). Felicidad y engagement en estudiantes de educación superior que
trabajan en Lima (Tesis de magister). UNMSM, Lima-Perú.
Delgado, S. F., y Velázquez, K. S. (2018) Influencia del engagement en la satisfacción
laboral de los colaboradores de una agencia bancaria en el distrito de Cayma-
Arequipa, 2018. (Tesis de grado), Universidad Católica San Pablo, Arequipa-Perú
Flores, C. F. (2016). Aprendizaje organizacional y compromiso del profesorado en
instituciones educativas públicas (Tesis de maestro). EPG-UNE, Lima-Perú.
García-Renedo, M., Llorens, S., Cifre, E. & Salanova, M. (2006). Antecedentes afectivos
de la autoeficacia docente: un modelo de relaciones estructurales. Revista de
Educación, 339, 387-400.
González-Romá, V., Schaufeli, W., Bakker, A. & Lloret, S. (2006). Burnout and work
engagement: Independent factors or opposite poles? Journal of Vocational
Behavior, 68, 65-174.
Hernández, L., y Oramas, A. (2106). Autoeficacia y work engagement en trabajadores de
diferentes ocupaciones asistenciales. Revista Cubana de Salud y Trabajo, 17(4), 32-
41.
77
House, J. (1981). Work stress and social support. Reading, MA, Addison Wesley.
Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disegagement al
work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.
López, V., Ahumada, L., Olivares, R., y González, A. (2012). Escala de medición del
aprendizaje organizacional en centros escolares. Psicothema, 24(2), 333-339.
Mainou, V. & Lozoya, E. (2012). Gigantes de la psicología humanista. Para una
educación integral. México: Compañía Editorial Impresora y Distribuidora S.A.
Mendoza, B., y Gutiérrez, M. (2017) Relación del Engagement en el Desempeño Laboral
del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. (Tesis de grado),
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, Madre de Dios-Perú
Raza, D. F. (2017) Relación entre el Engagement Laboral de los docentes del Área de
Gestión de la UASB-E y la satisfacción de sus estudiantes. (Tesis de magister),
Universidad Andina Simón Bolívar, Quito-Ecuador.
Robbins, S. (1993). Administración, liderazgo, asertividad y comunicación. USA:
Editorial Rolls.
Rodríguez-Mari, J., Pastor, A. & López-Roig, S. (1993). Afrontamiento, apoyo social,
calidad de vida y enfermedad. Psicothema, 5(1), 349-372.
Rodríguez, Y. R. (2015). Aprendizaje organizacional y liderazgo como variables
relacionadas con el cambio organizacional (Tesis de magister). Universidad
Católica de Colombia.
Salanova, M. & Llorens, S. (2013). Positive interventions in positive organizations.
Terapia Psicológica, 31, 101-113.
Schaufeli, W. & Taris, T. (2005). Commentary the conceptualization and measurement of
burnout. Work and stress, 19, 356-362
78
Salanova, M. & Schaufeli, W. (2009). El engagement en el trabajo. Cuando el trabajo se





Ficha Técnica de Aprendizaje Organizacional.
2. Nombre : Escala de Medición del Aprendizaje Organizacional en Centros
Escolares
2. Autor : López, V., Ahumada, L., Olivares, R., y González, A.
3. Año : 2012
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Evaluar el aprendizaje organizacional
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por 18 ítems distribuidos en 3 áreas que
se detallan:
I. Cultura de aprendizaje, constituido por 7 ítems.
II. Claridad estratégica, constituido por 5 ítems
III. Aprendizaje grupal, constituido por 6 ítems.
10. Campo de : Profesores de Educación Básica.
aplicación
11. Material de : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así
prueba como los respectivos casilleros para las marcas de los participantes
en cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de




Ficha Técnica de Engagement.
1. Nombre : Inventario para la Medición de Engagement en el Trabajo (IMET)
2. Autores : Teresita de Jesús Cárdenas Aguilar, y, Adla Jaik Dipp
3. Año : 2014
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Conocer el nivel de engagement, vinculación con el trabajo, que
presentan las personas desde su percepción en el ámbito laboral.
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por 44 ítems distribuidos en 4 áreas que a
continuación se detallan:
I. Emociones positivas en el trabajo, constituido por 12 ítems.
II. Autoconcepto laboral positivo, constituido por 14 ítems
III. Apoyo social percibido en el trabajo, constituido por 10 ítems.
IV. Resiliencia en el trabajo, constituido por 8 ítems.
10. Campo de : Profesores de Educación Básica.
aplicación
11. Material de : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como los
prueba respectivos casilleros para las marcas de los participantes en
cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de
respuestas graduales desde NUNCA (1) hasta SIEMPRE (7).
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Apéndice C:
Escala de Medición del Aprendizaje Organizacional.
1. Busca oportunidades de reto que pongan a prueba mis aptitudes.
2. Describe a los demás el futuro que me gustaría que labráramos juntos.
3. Involucra a los demás en la planeación de las acciones que emprenderemos.
4. Tiene muy clara su propia filosofía acerca del liderazgo.
5. Dedica tiempo a celebrar el logro de cada objetivo intermedio del proyecto.
6. Se mantiene al día en cuanto se refiere a los acontecimientos que afectan a nuestra
organización.
7. Invita a los demás a que compartan sus sueños del futuro como si fueran los suyos propios.
8. Trata a los demás con consideración y respeto.
9. Se asegura de que los proyectos que dirige sean reducidos a fracciones manejables.
10. Se cerciora de que la aportación de cada persona sea reconocida como parte del éxito de
nuestros proyectos.
11. Cuestiona nuestra manera de hacer las cosas en la organización donde trabajo.
12. Comunica con claridad una perspectiva positiva y llena de esperanzas para el futuro de
nuestra organización.
13. Concede a los demás libertad suficiente para que tomen sus propias decisiones.
14. Destina tiempo y energía a cerciorarse de que los demás se apeguen a los valores acordados
por el equipo.
15. Alaba a quienes realizan un buen trabajo.
16. Busca maneras innovadoras de mejorar lo que hacemos en nuestra organización.
17. Señala a los demás cómo pueden materializar sus propios intereses a largo plazo si todos
participan de una visión en común.
18. Fomenta relaciones de cooperación con sus colaboradores.
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Apéndice D:
Inventario de Medición de Engagement en el Trabajo
1. Mi trabajo en esta institución me ilusiona.
2. Me siento lleno de energía durante mi jornada laboral en esta institución.
3. Mi trabajo en esta institución me fatiga fácilmente.
4. Estoy orgulloso del trabajo que hago en esta institución.
5. Me siento involucrado en el trabajo que desarrollo dentro de esta institución.
6. Estoy entusiasmado con mi trabajo en esta institución.
7. Veo con optimismo los resultados de mi trabajo.
8. Mi trabajo en esta institución me llena de esperanza.
9. Mi trabajo en esta institución me inspira.
10. Disfruto trabajar en esta institución.
11. Realizo mi trabajo satisfactoriamente, aun cuando en ocasiones implique tiempo extra.
12. Me siento alegre en mi trabajo.
13. Realizo mi trabajo adecuadamente, aun cuando existan conflictos que puedan afectarlo.
14. Me considero apto para trabajar en esta institución.
15. El trabajo que realizo en esta institución tiene sentido para mí.
16. Cuando realizo mi trabajo estoy muy concentrado en él.
17. Realizo bien mi trabajo en esta institución, aun cuando haya confusiones con la función
que debe cubrir cada persona.
18. El tiempo pasa “volando” cuando realizo mi trabajo en esta institución.
19. Tengo suficiente seguridad de lo que quiero cuando realizo mi trabajo en esta institución.
20. Pongo todo mi esfuerzo en el trabajo que desarrollo en esta institución.
21. Tengo la capacidad necesaria para realizar mi trabajo con éxito dentro de esta institución.
22. Soy muy persistente n el trabajo que desarrollo en esta institución.
23. Continúo trabajando y no flaqueo,  aunque las cosas no vayan bien dentro de esta
institución.
24. Me considero eficaz en el trabajo que desarrollo en esta institución.
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25. Me esfuerzo por realizar mi trabajo en esta institución.
26. Acepto nuevos retos en mi trabajo dentro de esta institución.
27. Mis compañeros de trabajo en esta institución me ofrecen información importante para
solucionar mis problemas.
28. Estoy seguro que en esta institución tengo compañeros que tratan de ayudarme.
29. Siento que la relación con mis compañeros de trabajo en esta institución  es cercana y de
mucha confianza.
30. Mis compañeros de trabajo reconocen el trabajo que realizo.
31. Me contagio de las emociones positivas de mis compañeros en esta institución.
32. Converso sobre mis problemas con los compañeros de trabajo de esta institución.
33. Mis compañeros de trabajo en esta institución me hacen sentir querido y estimado.
34. La información que me brindan mis compañeros de trabajo me permite comprender mejor
los problemas que tengo.
35. El apoyo que me ofrecen mis compañeros de esta institución me hace sentir muy bien.
36. Las autoridades de esta institución reconocen el trabajo que realizo.
37. Cuando estoy trabajando en esta institución olvido todo lo que pasa a mí alrededor.
38. Busco estar informado sobre cómo mejorar mi trabajo.
39. En mi trabajo afronto exitosamente tareas que exigen atención, precisión, procesamiento
o toma de decisiones complejas.
40. Realizo exitosamente mi trabajo, aun cuando exista acoso psicológico o laboral en esta
institución.
41. Realizo bien mi trabajo, aun cuando tenga que mostrar simpatía sin sentirla.
42. Realizo mi trabajo adecuadamente, aun cuando haya dudas de quedarme o no en esta
institución.
43. Mi trabajo en esta institución es retador.
44. En esta institución logro desarrollar mi trabajo con autonomía.
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Apéndice E:
Formato de Juicio de Expertos.
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Apéndice E:
Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice E:
Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice E:
Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice F:
Formato de Validez de Contenido de la Escala de Medición de Aprendizaje
Organizacional
Item Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Observaciones /
SugerenciasA D A D A D
D1: Nombre: Claridad estratégica
Definición conceptual: Refiere a la claridad de la organización sobre su misión y visión, así como el trabajo
de cada cual contribuye al logro de la misión de la organización
1 En nuestra escuela las personas
orientan su trabajo y aprenden
de acuerdo a la misión y visión
de la institución
2 Nuestra institución educativa
responde a las presiones de
cambio del entorno
desarrollando nuevas prácticas
3 En nuestra institución las
personas aprenden
reflexionando acerca de las
prácticas cotidianas
4 En nuestra escuela las personas
usan sus errores como fuente de
aprendizaje
5 En nuestra escuela las personas
orientan su trabajo y aprenden,
considerando los propósitos u
objetivos a corto plazo de la
institución educativa
D2: Nombre: Cultura de aprendizaje
Definición conceptual: Se refiere a una cultura favorable al proceso de cambio y a la utilización de
aprendizaje previos para generar nuevos aprendizajes
1 Los directivos suministran a los
grupos de trabajo información
de reuniones y eventos a los que
ellos asisten
2 Cuando una persona entra
trabajar a nuestra institución
recibe inducción formal o
informal sobre la entidad a la
que ingresa
3 En nuestra institución la
capacitación  que las personas
reciben es aplicable al trabajo
4 En nuestra institución se
capacita a las personas que
trabajan en ella.
5. Nuestra institución  genera
nuevos aprendizajes basándose
en el conocimiento de las
personas que trabajan en ella
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6. En nuestra institución se
conocen las necesidades de
perfeccionamiento de las
personas y se implementan
acciones para responder a  ellas
7 En nuestra institución se
actualiza a las personas sobre
los cambios que ocurren en ella.
D3: Nombre: Aprendizaje grupal
Definición conceptual: Corresponde a un nivel de aprendizaje colectivo que se da en la conformación de
grupos de trabajo
1 En nuestra institución  las
personas aprenden
intercambiando experiencias
con sus compañeros de trabajo
2 Las personas de nuestra
institución aprenden cuando
reflexionan en grupo
3 Las personas en nuestra
institución intercambian
conocimientos y experiencias
libremente cuando trabajan en
grupo





Las personas en nuestra
institución aprenden cuando
trabajan en grupo con
entusiasmo
Las personas en nuestra
institución logran aprendizajes




Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice G:
Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice G:
Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice G:
Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice G:
Formato de Juicio de Expertos
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Apéndice H:
Formato de Validez de Contenido del Inventario de Medición de Engagement en el
Trabajo
Item Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Observaciones /
SugerenciasA D A D A D
D1: Nombre: Emociones positivas en el trabajo
1 Mi trabajo en esta institución
me ilusiona
2 Me siento lleno de energía
durante mi jornada laboral en
esta institución
3 Mi trabajo n esta institución me
fatiga fácilmente
4 Estoy orgulloso del trabajo que
hago en esta institución
5 Me siento involucrado en el
trabajo que desarrollo en esta
institución
6 Estoy entusiasmado con mi
trabajo en esta institución
7 Veo con optimismo los
resultados de mi trabajo
8 Mi trabajo en esa institución me
llena de esperanza
9 Mi trabajo en esta institución
me inspira
10 Disfruto trabajar en esta
institución
11 Realizo mi trabajo
satisfactoriamente, aun cuando
en ocasiones implique tiempo
extra
12. Me siento alegre en mi trabajo
D2: Nombre: Auto concepto laboral positivo
1 Realizo mi trabajo
adecuadamente, aun cuando
existan conflictos que puedan
afectarlo
2 Me considero apto para trabajar
en esta institución
3 El trabajo que realizo en esta
institución  tienen sentido para
mí
4 Cuando realizo mi trabajo estoy
muy concentrado en él
5 Realizo bien mi trabajo en esta
institución, aun cuando haya
confusión con las funciones que
deba cubrir cada persona
6 El tiempo pasa “volando”
cuando realizo mi trabajo n esta
institución
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7 Tengo suficiente seguridad de
lo que quiero cuando realizo mi
trabajo en esta institución
8 Pongo todo mi esfuerzo en el
trabajo que desarrollo en esta
institución
9 Tengo la capacidad necesaria
para realizar mi trabajo con
éxito dentro de esta institución
10 Soy muy persistente en mi
trabajo que desarrollo en esta
institución
11 Continúo trabajando y no
decaigo, aunque las cosas n
vayan bien dentro de esta
institución
12 Me considero eficaz en el
trabajo que desarrollo en esta
institución
13. Me esfuerzo por realizar bien
mi trabajo en esta institución
14 Acepto nuevo retos en mi
trabajo en esta institución
D3: Nombre: Apoyo social percibido en el trabajo
1 Mis compañeros de trabajo en
esta institución me ofrecen
información importante para
solucionar mis problemas
2 Estoy seguro de que en esta
institución tengo compañeros
que tratan de ayudarme
3 Siento que la relación con mis
compañeros de trabajo en esta
institución es cercana y de
mucha confianza
4 Mis compañeros de trabajo
reconocen el trabajo que realizo
5 Me contagio de las emociones
positivas de mis compañeros de
esta institución
6 Converso sobre mis problemas
con los compañeros de trabajo
en esta institución
7 Mis compañeros de trabajo en
esta institución me hacen sentir
querido y estimado
8 La información que me brindan
mis compañeros de trabajo en
esta institución me permite
comprender mejor los
problemas que tengo
9 El apoyo que me ofrecen mis
compañeros de esta institución
me hace sentir muy bien
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10 Las autoridades de esta
institución reconocen el trabajo
que realizo
D4: Nombre: Resiliencia en el trabajo
1 Cuando estoy trabajando en
esta institución olvido todo
lo que pasa a mi alrededor
2 Busco estar informado sobre
cómo mejorar mi trabajo
3 En mi trabajo afronto
exitosamente tareas que
exigen atención , precisión,
procesamiento o toma de
decisiones complejas
4 Realizo exitosamente mi
trabajo, aun cuando exista
acoso psicológico o laboral
en esta institución
5 Realizo bien mi trabajo, aun
cuando tenga que mostrar
simpatía  sin sentirla
6 Realizo mi trabajo
adecuadamente aun cuando
haya dudas de quedarme o
no en esta institución
7 Mi trabajo en esta institución
es retador
8 En esta institución logro
desarrollar mi trabajo con
autonomía.
